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El trabajo de investigación tuvo como propósito aplicar la curva de aprendizaje para 
evaluar el desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección Regional de 
Agricultura de Áncash. Dicha institución contaba con un bajo desempeño laboral, 
perjudicando el servicio de atención a los usuarios. La población fue de 84 
colaboradores, la muestra se determinó por conveniencia, eligiéndose así el área 
de administración, la cual cuenta con 22 colaboradores. En primer lugar, se realizó 
un diagnóstico de la situación actual, utilizándose un cuestionario, que consta de 
cinco ítems, dirigido a los jefes de administración para que califiquen el desempeño 
del personal a su cargo, luego se procedió a aplicar la curva de aprendizaje, 
teniendo en consideración los documentos tramitados en los pasados seis meses 
del presente año, luego se planteó una mejora a manera de incentivo y se procedió 
a aplicarla. Finalmente se volvió a aplicar tanto la curva de aprendizaje como el 
cuestionario para visualizar si hubo cambios en los puntajes. Al inicio el puntaje 
obtenido al promediar los ítems del cuestionario fue de 18.01 indicando un 
desempeño laboral regular, sin embargo,  después de volver a aplicar dicho 
cuestionario los incentivos, se obtuvo un puntaje promedio de 21.29  indicando una 
diferencia de 3.28 puntos; de la misma manera, se determinó que al inicio la curva 
tenía una tasa de aprendizaje de 91.62%, y que después de aplicar los incentivos 
esta disminuyó en 2.23%, siendo su nuevo valor 89.39%, mejorando así su 
desempeño laboral.  











The purpose of this investigation was to apply  the learning curve to evaluate the 
work performance of the employees of the Regional Office of Agriculture of Ancash. 
This institution had low job performance, detrimental the service for the final users. 
The population is 84 employees, the sample was determined for convenience, thus 
choosing the administration area as a study sample, which has 22 employees 4 
heads and 18 as administrative staff. The type of study was pre-experimental. As a 
starting point, a diagnosis was made of the real situation of the institution, which 
also used the documentary review, a questionnaire consisting of five items, 
addressed the heads of the administration area to assess the work performance of 
the staff his position, then proceeded to apply the learning curve, taking into account 
the documents processed in the past six months of this year, then raised an 
improvement as an incentive and proceeded to apply it. Finally, both the learning 
curve and the questionnaire were applied again to see if there were changes in the 
scores. At the beginning the score arrived at the average of the items of the 
questionnaire was of 18.01 indicating a regular work performance, more after re-
using the following questionnaire after the incentives, an average score of 21.29 
was obtained indicating an improvement of 3.28 points, of the In this way, it was 
determined that at the beginning the curve had an apprenticeship rate of 91.62%, 
and that after applying the incentives it decreased by 2.23%, its new value being 
89.39%, thus improving their work performance. 




1.1. Realidad problemática  
Actualmente uno de los elementos de mayor importancia para que las 
organizaciones sean productivas, es el factor humano, este desempeña 
el papel más importante dentro de las empresas e instituciones y es 
considerado la pieza clave del éxito de las mismas.  
 
Una curva de aprendizaje, no es más que una línea que muestra la 
relación existente entre el tiempo (o costo) de producción por unidad y el 
número de unidades de producción consecutivas. También pueden 
tomarse en consideración la cantidad de fallas o errores. 
 
La curva de aprendizaje es, literalmente, un registro gráfico de las 
mejoras que se producen en los costes a medida que los productores 
ganan experiencia. 
 
El desempeño es definido de acuerdo a como determinados individuos, 
pertenecientes a una organización se desenvuelven en su cargo o área 
de trabajo, por tal motivo en las organizaciones existen diferentes formas 
para evaluar el desempeño, con la finalidad de determinar si existen 
problemas en cuanto a la supervisión de personal, a la integración de un 
empleado en la misma, aprovechamiento del potencial de un empleado 
por su desenvolvimiento en un mejor cargo, etc. 
En la Dirección Regional De Agricultura (DRA) existen en promedio 84 
colaboradores, entre personal de apoyo y jefes de dirección, los cuales 
desarrollan diferentes actividades diarias según el área en el que les 
corresponde desenvolverse, las áreas presentes en dicha institución son:  
 
La dirección de Competitividad agraria, la cual se encarga de proponer y 
ejecutar los programas y proyectos a favor de los productores agrarios 
para contribuir a mejorar la rentabilidad de las producciones agrícolas 




Otra dirección de línea presente es la dirección de estadística e 
información agraria, el cual es el órgano encargado de conducir el 
sistema estadístico e informático agrario regional, desarrollando 
metodología de acopio, análisis y difusión de información agraria 
confiable, útil y oportuna para la toma de decisiones de los productores 
agrarios y demás agentes económicos relacionados al que hacer agrario 
haciendo uso de la informática de acuerdo al avance y desarrollo 
continuo de la tecnología. Así mismo; conduce el Sistema Integrado de 
Estadística Agraria de la Región Ancash, manteniendo relaciones de 
coordinación con los demás órganos desconcentrados del Ministerio de 
Agricultura, la Oficina Departamental de Estadística e Informática, 
gobiernos locales, universidades, organizaciones no gubernamentales y 
otras instituciones relacionadas a la actividad agraria.  
 
 La dirección de titulación de predios rurales y comunidades campesinas, 
que ve todos los temas concernientes a formalizar la propiedad de la 
Tierra de uso Agrario, para propiciar el desarrollo de un mercado de 
tierras rurales, además de diagnosticar, planificar, dirigir y controlar las 
acciones de formalización de la propiedad rural, levantamiento y 
actualización del catastro de las comunidades campesinas. 
 
Seguidamente se tiene a la dirección de recursos naturales y asuntos 
ambientales agrarios, el cual es el órgano de línea encargado de 
proponer los objetivos, estrategias y lineamientos ambientales para el 
desarrollo de las actividades de competencia del ministerio, en armonía 
con la protección del ambiente y la conservación de los recursos 
naturales incluyendo la biodiversidad, respetando siempre la política 
nacional del ambiente.  
 
Le sigue la oficina de administración, la cual está encargada de gestionar 
todo lo relacionado al capital humano y recursos financieros presentes 
en la institución, teniendo en consideración la normativa vigente. Dentro 
de esta dirección se encuentra la oficina de R.R.H.H., la cual se encarga 
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de todo lo relacionado a las planillas de pago del personal, cumplimiento 
del horario de entrada y salida, emitir papeletas de permiso al personal y 
contratación de personal si es necesario. 
 
Dentro de esta dirección también se encuentra la oficina de finanzas la 
cual está encargada de ejecutar los procesos técnicos de los sistemas 
administrativos de contabilidad y tesorería, de acuerdo a la normatividad 
vigente, efectuar el registro y control de la afectación presupuestal, 
elaborar los estados financieros y presupuestarios e información 
complementaria de la institución.  
 
La oficina de abastecimiento la cual tiene como funciones el coordinar, 
ejecutar y controlar los procesos de programación, adquisición, 
distribución y control de los bienes, servicios y ejecución de obras 
requeridos por las áreas de la institución, programar, coordinar y ejecutar 
los procesos de adquisiciones y contrataciones e informar a los órganos 
competentes el estado de los mismos. Aprobar los expedientes de 
contratación de los procedimientos de selección conforme a la 
normatividad de contrataciones del Estado, planificar, organizar, conducir 
y ejecutar los procesos de almacenamiento y distribución de bienes a 
nivel institucional, ejecutar las funciones de control patrimonial de los 
bienes de la dirección y Administrar las actividades de servicios 
generales, asignación, uso y mantenimiento de los vehículos 
pertenecientes a la institución.  
 
Se encuentra también la oficina de asesoría jurídica, encargada de 
prestar asesoría a la dirección regional sobre temas jurídicos legales 
relacionados al tema agrario, además de elaborar y emitir una opinión 
sobre los proyectos de normas y demás dispositivos legales que le 
encomiende el director regional. 
 
Otro órgano de línea es el de planificación agraria el cual está encargado 
de la formulación y evaluación las políticas regionales, relacionadas con 
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los recursos naturales y la actividad agraria, teniendo en cuenta el 
manejo de cadenas productivas. Asimismo, evalúa la formulación y 
evaluación del presupuesto de la región agraria, coordina la formación de 
las normas; tiene a su cargo la cooperación técnica y financiera nacional 
e internacional orientada a la región agraria, evalúa el desempeño del 
sector publico agrario. 
 
Finalmente se encuentra el programa de maquinaria pesada, el cual tiene 
por objetivo administrar y supervisar la maquinaria pesada y agrícola e 
implementos adquiridos para la ejecución de obras de encauzamiento de 
ríos y canales, así como prestación de servicios de mecanización 
agrícola. 
 
Todas estas direcciones de líneas tienen el objetivo y el deber de trabajar 
conjuntamente para lograr el éxito de varias actividades y de los objetivos 
primarios de la institución, así como la satisfacción del usuario.  
 
Algo observado en dicha institución fue que los colaboradores, 
constantemente se quejan que no existe personal suficiente para atender 
todas las necesidades en sus áreas de trabajo, esto se refleja en la 
cantidad de documentos que no se atienden oportunamente, otro 
aspecto que se debe mencionar es la poca identificación con la gestión 
actual debido a la coyuntura política actual de Ancash, la cual es 
inestable lo cual provoca que haya cambios de gobernadores sin que 
estos hayan cumplido el tiempo de mandato regular de 5 años, esto 
ocasiona también que las personas que ocupaban los cargos de 
confianza en las distintas direcciones regionales de Ancash tengan que 
ser removidos de su puesto e ingresen nuevas personas, en este caso el 
nuevo director de agricultura también pondrá algunas personas de 
confianza a su cargo, lo cual implica que nuevas personas tendrán que 
aprender desde cero el sistema de funcionamiento de la organización. 
Además, cabe recalcar que una vez que un personal nuevo ingresa no 




Otro aspecto es que, en algunos casos, durante las horas de trabajo, se 
crea distracción y pérdida de tiempo en actividades que están fuera del 
desarrollo de la programación, motivando que los trabajos programados 
para una fecha se postergan por días, también es notorio que los 
trabajadores nombrados son los que más tiempo desperdician y no 
desarrollan actividades productivas trayendo consigo pagos que no van 
con las actividades que estos trabajadores desarrollan, por este motivos 
nos vemos en la necesidad de hacer uso de instrumentos y/o 
herramientas que nos permitan medir y controlar la productividad de los 
trabajadores, con el fin de desarrollar y atender a los usuarios en el 
tiempo adecuado y que los usuarios salgan satisfechos . 
 
Adicionalmente, en algunos casos, existe una pesada carga laboral, por 
lo que se sienten poco motivados a la hora de realizar sus actividades 
debido al cansancio que acarrean del trabajo, lo que redunda en su bajo 
desempeño laboral y autoestima.  
 
Otro aspecto en consideración fue que la comunicación entre las áreas 
es muy pobre o no existe; cada una de ellas desempeña lo concerniente 
a su función y deja de lado otras actividades que finalmente contribuyen 
al potenciamiento integral de la dirección agraria, lo que no permite 
desarrollar un eficiente trabajo en equipo, el poco liderazgo que existe 
entre los jefes y el trabajo individualizado de los colaboradores contribuye 
también a dicha problemática.  
Por otro lado, no hay una supervisión efectiva a los programas, proyectos 
y ferias que se realizan, ocasionando que no se cumpla el objetivo para 
el cual fueron implementados y creados o solo se cumplan a medias. 
 
De igual manera la documentación siempre debe ser atendida a tiempo, 
pero no siempre es así, en la mayoría de los casos la documentación es 
respondida con retraso o faltando un día para su entrega, lo cual nos 




 Asimismo, se observó que el personal nuevo de la institución, no recibe 
ningún tipo de capacitación o inducción antes de iniciar sus labores, lo 
cual produce que estos empiecen sin ningún tipo de base, y pregunten a 
sus compañeros que llevan más tiempo en la institución, lo cual provoca 
un poco de molestia en ellos 
 
Lo expresado anteriormente, nos señala que el desempeño laboral es un 
problema presente en la Dirección Regional de Agricultura de Ancash, 
por lo que el estudio se basara en la evaluación de este factor haciendo 
uso de la curva de aprendizaje, este instrumento nos permitirá ver el nivel 
de aprendizaje existente en la organización, seguido a esto se 
desarrollara un taller para mejorar las prácticas laborales existentes lo 
cual beneficiara no solo a los colaboradores sino a los usuarios 
presentes, ya que la calidad de servicio mejorara también. 
 
1.2. Trabajos previos  
A nivel internacional la investigación de 
Cardona, A. (2006), titulada “El impacto del aprendizaje en las 
organizaciones”, con motivo de obtener el grado de maestro en 
administración en la Universidad Nacional de Colombia, el cual tuvo 
como objetivo general determinar, a partir de la teoría de recursos y 
capacidades, las relaciones existentes entre el aprendizaje 
organizacional y el rendimiento de las organizaciones, por medio de una 
construcción teórica y su análisis empírico. La metodología que se utilizo 
fue que, tanto para medir el aprendizaje como el rendimiento 
organizacional, no solo se consideró revisar la bibliografía, sino también 
experiencias de investigaciones previas que han generado y utilizado 
escalas de medida relacionadas con las variables objeto del trabajo; para 
el proceso de medición se adaptó el modelo de Chuchill, y para la 
medición del aprendizaje organizacional se utilizó un cuestionario 
conformando por 24 ítems asociados a cada una de las dimensiones del 
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aprendizaje ya definidas. Llegando a la conclusión que se estableció un 
modelo que describe la relación entre el aprendizaje y el rendimiento de 
las organizaciones; las ventajas competitivas están fundamentadas en 
activos estratégicos que son valiosos, raros, inimitables e insustituibles, 
pero ante la inestabilidad y turbulencia del entorno se pueden erosionar 
perdiendo su vigencia y valor, jugando aquí un papel trascendental el 
aprendizaje organizacional. 
 
Vargas, S. (2003) titulado “Aplicación de curvas de aprendizaje en la 
fábrica de confecciones Vargas”, con motivo de obtener el grado 
Ingeniero textil en la Universidad tecnológica Equinoccial, en Ecuador. El 
objetivo general de esta investigación fue el de determinar la curva de 
aprendizaje en el proceso de ensamblaje de un producto para conocer el 
tiempo que requiere un operario para dominar un determinado método 
de trabajo. Para lograr el objetivo realizo la técnica de la observación para 
saber los procesos de la empresa, también hizo uso de la medición, esta 
técnica le permite a la fábrica asignar tiempos, y medir a través de 
instrumentos de precisión como es el cronómetro para establecer 
tiempos estándar para la fabricación de sus productos. Como para 
evaluar los programas de capacitación y aprendizaje. Llegando a la 
conclusión de que al realizar el diagnóstico de la empresa de 
confecciones “Vargas”, se puede señalar: Que la empresa encontró una 
sección de mercado en el sector de la manufactura, que se encuentra 
actualmente, menos saturado en comparación con el resto del mercado 
textil por una competencia cada vez más agresiva, y principalmente 
originada por el ingreso de mercaderías procedentes de Colombia, Perú, 
Venezuela, Brasil, Estados Unidos, China, entre otros. Que ha obligado 
a empresas grandes, medianas y pequeñas a cerrar sus puertas, por no 
poder competir, debido en parte a los costos que actualmente se tienen 
en el Ecuador, esta tendencia se agudizó por la dolarización con efectos 




Monzón, R. (2009), titulado ““Estimación de pérdidas de productividad 
laboral en compensación de costos en un proyecto de construcción de la 
provincia de Llanquihue”, con motivo de obtener el grado de Ingeniero 
constructor, en la Universidad Austral de Chile, Chile. El objetivo 
planteado fue el de realizar una revisión del estado del arte en cuanto a 
la teoría de la productividad aplicada en proyectos de construcción 
asociado principalmente al factor mano de obra. Los instrumentos que 
utilizo para esto fueron una recopilación de la literatura existente torno a 
la productividad en la industria de la construcción y los factores que la 
perjudican, en base los principales antecedentes concernientes a la 
mano de obra, luego se aplicó un método de control de productividad 
laboral y se estimaron las pérdidas de productividad laboral para una 
solicitud de compensación de costos de mano de obra en el proyecto de 
construcción específico de la provincia de Llanquihue. Llegando a la 
conclusión de que la productividad laboral es un tema frecuentemente 
discutido en la industria de la construcción porque la mejora de la 
productividad se traduce directamente en ahorros en tiempo y costos. En 
cuanto a la metodología expuesta para la estimación de pérdidas de 
productividad laboral según esta experiencia se está en condiciones de 
afirmar que permite a la empresa constructora contrarrestar las pérdidas 
económicas producto de ineficiencias ajenas a su responsabilidad, no 
obstante, el hecho de que tras la compensación de los costos se generen 
ganancias puede deberse a que, de no mediar las anormalidades 
existentes, el contratista hubiera efectuado una positiva administración 
del recurso mano de obra, generando ahorros. 
A nivel nacional se tiene la investigación de 
 
Guzmán, A. (2014) titulada “Aplicación de la filosofía lean construction en 
la Planificación, programación, ejecución y control de Proyectos”, con 
motivo de obtener el grado de Ingeniero civil en la pontificia universidad 
católica del Perú, Perú. El objetivo principal planteado fue la difusión de 
los conceptos de la filosofía de construcción llamada Lean Construction, 
que viene mostrado interesantes resultados en los países en los que se 
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aplica y poco a poco viene ganando terreno en el Perú. Para esto se 
seleccionó un proyecto en el cual se aplique la filosofía Lean 
Construction, luego se analizó y describió las herramientas aplicadas en 
el planeamiento, control y ejecución del proyecto. Concluyendo que El 
LPDS (sistema de entrega de proyectos lean) nos propone un total de 42 
herramientas en sus 5 fases. Sin embargo, la filosofía lean en el Perú se 
está desarrollando principalmente en 3 fases (Construcción Lean, Control 
de producción y trabajo estructurado), ya que son las empresas 
constructoras las que la están aplicando dentro de su campo de acción 
que es precisamente la ejecución de obras. En el presente proyecto se 
utilizaron 9 de las 17 herramientas disponibles para las 3 fases 
mencionadas, siendo de estas las de más importancia e impacto en el 
desarrollo del proyecto el last planner system (5 herramientas) en el 
control de producción y los first run studies en la ejecución lean. 
 
Calmell, A. & Carazas, D. (2016) titulada “La curva de aprendizaje de la 
Producción de catálogos ESIKA – BELCORP”, con motivo de obtener el 
grado de licenciada en administración en la Universidad De Ciencias 
Aplicadas del Perú, Perú. El estudio tuvo como objetivo principal Estimar 
la curva de aprendizaje en el proceso de producción de catálogos Esika 
para el mercado peruano. Para esto utilizo datos recolectados de 
unidades producidas de catálogos de Esika en el lapso de los últimos 3 
años. Concluyendo que Efectivamente, Belcorp ha venido reduciendo 
sus costos de producción de catálogos Esika, sin embargo, estos han 
disminuido a un ritmo muy lento, debido a que los costos de impresión 
por catálogo son desde un inicio bastante bajos y el rango de reducción 
que poseen es pequeño. 
1.3. Teorías relacionadas al tema  
La definición de curva de aprendizaje nace del investigador Hermann 
Ebbinghaus, quien hizo uso por primera vez de dicho termino en 1885, 
en su escrito titulado "Über das Gedächtnis" que traducido significa sobre 
el olvido, fue un filósofo y psicólogo alemán. Nació y vivio en Barmen, 
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ciudad cercana a Bonn. A los 17 años se encontraba estudiando filosofía 
e historia en Bonn, luego se mudó a Halle y finalmente a Berlín. Sus 
estudios fueron interrumpidos por la guerra franco-prusiana, en la cual 
participo ingresando al ejército.  
 
Obtuvo su título en filosofía de la universidad de Bonn en el año 1873, 
con un trabajo sobre la filosofía del inconsciente acerca de Eduard von 
Hartmann. En los 7 años posteriores se dedicó al estudio independiente. 
Luego entre los años 1875 y 1878 se desempeñó como tutor en Inglaterra 
y Francia mientras continuaba sus estudios, durante la cual se topó con 
la obra de Gustav Fechner, Elemente, el cula uso frente al problema 
sobre la medición de la memoria. Empleó la repetición como forma de 
medicion para la memoria además de usarse a sí mismo como sujeto, 
adicional a esto utilizo poesías y series de sílabas sin sentido como 
instrumento. En el año de 1880 fue habilitado como profesor en la 
Universidad de Berlín. Luego de la verificación de su trabajo, decidió 
publicarlo mediante un informe “Ueber das Gedächtnis” (Sobre la 
memoria). Dicho libro contiene, entre otros resultados, todo lo 
concerniente al olvido en función del tiempo, relación conocida también 
con el nombre de curva del olvido. (Boring, 1999, p. 500) 
La definición de la curva de aprendizaje es la siguiente: “Una curva de 
aprendizaje es una línea que muestra la relación existente entre el tiempo 
de producción y el número acumulativo de unidades producidas”. (Heizer, 
2008, p. 633) 
 
Los profesionales enfocados al estudio del comportamiento humano 
reconocen que el aprendizaje depende del tiempo. Incluso por más 
sencilla que pueda ser una operación, puede tomar horas el dominarla. 
Por lo tanto, si un trabajo es complicado puede tomar días o semanas 
para que el operario logre la coordinación mental y física que le permitan, 
finalmente, proceder de un elemento al siguiente sin demora o duda 
alguna. Este nivel de aprendizaje y el periodo forman la curva de 




Según el autor Chase (2014, p. 150) “la curva de aprendizaje es la línea 
que muestra la relación entre el tiempo de producción de una unidad y el 
número acumulado de unidades producidas”. Las empresas la usan 
como una fuente de ayuda para realizar una planificación acertada de su 
estrategia; y así reducir el margen de errores. 
 
Gaither y Frazier (2000, p. 424), señalan que en términos de costos en la 
curva de aprendizaje se puede visualizar que mientras la cantidad 
acumulada de producción aumenta, se reduce el costo promedio de 
estos. Todo esto debido a que las empresas van adquiriendo experiencia 
de fabricación; al inicio, el proceso de producción es relativamente nuevo 
y puede generar que los costos y tiempos estimados aumenten; sin 
embargo, conforme la empresa va madurando, estos decrecen. 
 
En la administración de empresas, y específicamente en el campo de la 
estrategia de gestión teórica, es cierto que la curva de aprendizaje 
muestra que el costo total de los productos disminuye en un porcentaje 
fijo cada vez que se duplica el número acumulado de unidades 
producidas (Conley, 2004, p. 144). 
 
Las curvas de aprendizaje permiten a los administradores proyectar el 
costo de manufactura por unidad para cualquier cantidad de producción 
acumulada. En las empresas, el costo medio de producción puede 
reducirse al largo plazo, ya que los trabajadores y directivos adquieren 
más experiencia en su trabajo y llegan a ser mucho más eficientes en sus 
tareas (Chase, 2014, p. 310). 
 
Según Pindyck & Rubinfeld (2011, p. 501), también es importante 
considerar que el costo marginal y costo medio de producir cierta 
cantidad, pueden disminuir por las siguientes 
razones: Los trabajadores invierten mayor tiempo en realizar sus tareas 
las primeras veces. A medida que son más expertos, el tiempo empleado 
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en sus tareas disminuye. La administración de la empresa aprende a 
organizar mejor el proceso de producción, que incluye desde la compra 
de materia prima hasta la distribución del producto final, Los diseñadores 
de producto que en principio son muy precavidos con el diseño pueden 
adquirir experiencia suficiente para aceptar algunos cambios en el 
proceso de diseño que ahorren costos sin ocasionar problemas al 
producto, Los proveedores después de un determinado tiempo pueden 
encontrar formas de aumentar su eficacia de producción de materias 
primas para la empresa, lo que se podría apreciar en una reducción de 
costos de sus productos. 
 
De acuerdo al autor Kilbridge (1962, p. 602), algunos factores que 
influyen en el costo de aprendizaje en grupo son: 
Tamaño del grupo: A medida que el tamaño del grupo se incrementa, las 
capacidades de aprendizaje de los operadores en la línea también 
aumentan. Ya que, la línea puede mejorar no más rápido que el operador 
más lento. Nivel general de habilidad y experiencia del grupo 
Grupos en los que la habilidad y aptitud para el trabajo son altos y 
cuentan con una considerable experiencia en el tipo de proceso 
involucrado, alcanzarán un ritmo de aprendizaje más rápido que un grupo 
menos experimentado. Complejidad de la obra: El grado de complejidad 
del trabajo durante el proceso puede variar dependiendo del producto. 
Cuanto más complejo es el trabajo, más tiempo tarda un grupo en 
alcanzar un ritmo determinado. 
El grado de aprendizaje en el trabajo anterior: A veces es necesario 
considerar el aprendizaje parcial o el reaprendizaje. Esto se aplica a 
situaciones en el cual el mismo o un conjunto similar fueron parcial o 
completamente aprendidos en el pasado. 
 
Actividad del trabajador: Incentivos salariales y otras formas de 
motivación influyen en la rapidez con la que una línea alcanza su máxima 
producción. A excepción del tamaño del grupo, estos factores se fijan en 
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gran parte por las realidades de la situación. El aprendizaje del pasado 
es un factor inalterable. 
Enfoques de capacitación: Según Certo (2001, pp. 596) la fuerza de 
trabajo de una compañía es uno de sus recursos principales. Sin 
trabajadores calificados, las tasas de producción serían más lentas, la 
calidad peor y la productividad global menor. Entonces, una vez instalado 
un nuevo método y establecido el estándar correspondiente, los 
operarios deben capacitarse bien para seguir el método prescrito y 
alcanzar el estándar deseado. Si se hace esto, los 
operarios tendrán muy pocos problemas para cumplir o exceder el 
estándar. 
 
Aprendizaje en el trabajo: Colocar a los operarios directos en un nuevo 
trabajo sin capacitarlos es un enfoque de “nadar o ahogarse”. Aunque la 
compañía pueda pensar que ahorra dinero, es definitivo que no lo hace. 
Algunos operarios harán las cosas mal y con el tiempo se adaptarán a la 
nueva técnica, en teoría “aprendiendo”. Pero es posible que aprendan el 
método incorrecto y nunca logren el estándar deseado. O pueden tomar 
un tiempo mayor para alcanzar ese estándar. Esto significa una curva de 
aprendizaje más larga. Otros operarios quizá observen y hagan 
preguntas a sus compañeros y aprendan el nuevo método; sin embargo, 
durante ese periodo, habrán causado lentitud en otros operarios y en toda 
la producción. Peor aún, quizá sus compañeros usen un método 
incorrecto que se trasmitiría al nuevo operario. Además, el nuevo 
operario tal vez experimente ansiedad durante todo el proceso de 
aprendizaje, lo que puede deteriorar ese proceso. 
 
Instrucciones escritas: Las descripciones escritas en forma sencilla del 
método correcto son una mejora al aprendizaje en el trabajo, para 
operaciones simples o en situaciones donde el operario tiene 
conocimientos relativos del proceso y necesita ajustar variaciones 
pequeñas. Esto supone que el operario entiende el lenguaje en el que 
están escritas las instrucciones o que tiene suficiente educación para leer 
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bien. En estos días con la gran diversidad en el lugar de trabajo, esto no 
se puede suponer. 
 
Instrucciones gráficas: Se ha probado que usar fotografías con las 
instrucciones escritas es un recurso efectivo para la capacitación de los 
operarios. Esto también facilita la comprensión del nuevo método a los 
trabajadores con menos educación y aquellos que hablan otro idioma. En 
general, los dibujos tienen alguna ventaja sobre las fotografías al resaltar 
detalles específicos, omitir detalles no esenciales y permitir 
vistas amplificadas. 
 
Videocintas: Las películas pueden mostrar la dinámica del proceso, como 
la interrelación de movimientos, partes de herramientas, etc., mucho 
mejor que las fotografías. Las videocintas son poco costosas y es sencillo 
producirlas y mostrarlas. Aún más, proporcionan al operario la libertad de 
controlar el tiempo para verla, regresarla si es necesario, y revisar los 
procedimientos. También se puede guardar, borrar y regrabar. 
 
Capacitación física: La capacitación que incluye modelos físicos, 
simuladores o equipo real es mejor para las tareas complejas. Esto 
permite que el capacitado realice las actividades de trabajo en 
condiciones reales válidas, experimente las condiciones de emergencia 
en un entorno controlado y seguro, y tenga un desempeño supervisado 
del que obtiene retroalimentación. 
Empleados y motivación: Además de entender los objetivos de los 
empleados y sus actitudes hacia el enfoque de métodos, estándares y 
pagos salariales, los analistas deben comprender con claridad las 
reacciones sicológicas y sociológicas de los operarios. Deben 
reconocerse dos aspectos: La mayoría de las personas no tienen una 
respuesta favorable al cambio, la seguridad en el trabajo es prioritaria en 
la mente de la mayoría de los trabajadores 
Muchas personas, sin importar sus puestos, tienen una resistencia 
inherente a cambiar cualquier aspecto asociado con sus patrones de 
 
27 
trabajo o centros de trabajo. Esto se debe a varios factores sicológicos. 
Primero, el cambio indica insatisfacción con la situación actual. La 
tendencia natural es defender el método actual, pues se asocia de 
manera estrecha con el individuo. A nadie le gusta que otros estén 
insatisfechos con su trabajo; incluso si se sugiere un cambio, la reacción 
inmediata es dar explicaciones de por qué el cambio propuesto no 
funcionará. (Heizer, 2008, pp. 641). Segundo, las personas tienden a ser 
criaturas de hábitos. Una vez adquirido un hábito, es difícil dejarlo y existe 
resentimiento si alguien intenta alterarlo. Por ejemplo, alguien con el 
hábito de comer en cierto lugar se resiste a ir a otro restaurante, aunque 
la comida, pueda ser mejor y menos costosa. (Heizer, 2008, pp. 642). 
Tercero, las personas tienen un deseo natural de sentirse seguros en su 
puesto, reacción tan básica como el instinto de supervivencia. De hecho, 
la seguridad y la supervivencia se relacionan. Muchos trabajadores 
prefieren la estabilidad laboral a un salario alto al elegir un trabajo. 
(Heizer, 2008, pp. 643). Cuarto, el trabajador percibe todos los cambios 
de métodos y estándares como un esfuerzo por aumentar la 
productividad. La reacción inmediata y entendible es pensar que, si la 
producción aumenta, la demanda quedará satisfecha en un periodo más 
corto y sin demanda habrá menos trabajos. La solución a la necesidad 
de seguridad del trabajo estriba más que nada en la sinceridad de la 
administración. Cuando el resultado de mejorar un método es desplazar 
a algunos trabajadores, la administración es responsable de hacer un 
esfuerzo honesto para reubicar a quienes hayan sido desplazados. Esto 
puede incluir proporcionar una nueva capacitación. Algunas compañías 
han llegado al extremo de garantizar que nadie perderá su empleo como 
resultado del mejoramiento de métodos. Dado que por lo común la tasa 
de rotación de la mano de obra es mayor que la tasa de mejoramiento, la 
contracción natural por renuncias o retiro casi siempre absorbe los 
desplazamientos que causa el mejoramiento. (Heizer, 2008, pp. 643). 
Quinto, la necesidad sociológica de afiliarse y el impacto que resulta de 
“actúa como el grupo quiere que todos actúen” también influye en el 
cambio. Muchas veces el trabajador como miembro del sindicato, siente 
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que este organismo espera que se oponga al cambio instituido por la 
administración; en consecuencia, el trabajador se resiste a cooperar con 
cualquier cambio propuesto como resultado de los métodos y estándares 
de trabajo. Otro factor es la resistencia a cualquiera que no sea parte del 
propio grupo. Una compañía representa un “grupo” que tiene varios 
grupos dentro de sus fronteras. Estos grupos individuales responden a 
leyes sociológicas básicas. El cambio propuesto por alguien externo al 
grupo, con frecuencia se recibe con hostilidad declarada. El trabajador se 
asocia con un grupo diferente al de quienes aplican los métodos y 
estándares, y tiende a resistir el esfuerzo de los analistas, lo que puede 
interferir con el desempeño usual dentro del grupo. (Heizer, 2008, pp. 
645) 
En la Formulación de las curvas de aprendizaje la más significativa 
conclusión a nivel operativo, del análisis de los fenómenos de 
acomodación y aprendizaje es la de que los tiempos de ejecución o, lo 
que es mismo, los requerimientos de mano de obra directa por unidad 
producida en un proceso de fabricación en serie decrecen con un grado 
de regularidad que es posible predecir. Múltiples experiencias llevadas a 
cabo en, este sentido, en diversos tipos de industrias permiten afirmar 
que, cada vez que se duplica el número de unidades producidas en serie, 
el tiempo medio de trabajo empleado por unidad de producto disminuye 
prácticamente en porcentaje constante. (Aguirre, 2012, pág. 125) 
El método aritmético Es el método más simple; pues cuenta con tres 
factores que son necesarios conocer; la tasa de aprendizaje, la cantidad 
de unidades producidas, y las horas de mano de obra por unidad. En el 
análisis aritmético, mientras que la cantidad de unidades fabricadas se 
duplica, las horas de mano de obra por unidad se reducen de manera 
constante (Gaither y Frazier, 2000, p. 420). Sin embargo, es importante 
conocer la tasa de aprendizaje, pues será factor de disminución, la cual 
llamaremos la constante. Es importante resaltar que este análisis sólo es 
efectivo cuando el número de unidades producidas resulta ser un valor 
duplicado (Gaither y Frazier, 2000, p. 420). Es decir, si deseamos hallar 
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el número de horas de mano de obra que se necesitan para fabricar la 
unidad número 7, este método no funcionaría. 
El método algebraico a diferencia del anterior, se basa en que la cantidad 
de horas requerida de mano de obra disminuye a medida que se 
producen más unidades. 
Según Briscoe y Roark (1991, p. 125) el tiempo necesario para producir 
disminuye de manera constante a medida que se producen más 
unidades, sobre todo cuando la producción se duplica. 
Por lo cual, este análisis es muy útil cuando se quiere hallar el número 
de horas de mano de obra para una unidad producida específica; sin 
embargo, también es aplicable en 
términos de costos. 
La fórmula para hallar la curva de aprendizaje según el análisis 
algebraico es (Chase, 2011, p. 315): 
𝐶 =  𝛼𝑄𝑏  
Donde: 
C = Costo promedio de los insumos de la unidad Q de producción. 
α = Costo promedio de la primera unidad de producción. 
Q = Número de unidades producidas. 
b = Pendiente de la curva de aprendizaje (valor negativo). 
 
La ecuación mostrada nos menciona que b es un valor negativo, esto se 
debe a que mientras mayor es la cantidad de unidades producidas 
acumuladas, el costo de estas 
disminuye. 
Para poder hallar el valor de b podemos emplear la siguiente ecuación: 
𝐋𝐨𝐠 𝐂 =  𝐥𝐨𝐠𝛂 +  𝐛𝐥𝐨𝐠𝐐 
 
Para hallar el resultado de la ecuación anteriormente mostrada, 
podemos emplear un análisis de regresión basándonos en los históricos: 
costo promedio de producción y cantidad de producción acumulada. 
Ejemplo N°1: 
Cálculo de la curva de aprendizaje. 
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Suponga que toma 20 minutos producir la unidad número 50 y 15 horas 





(log10 20 − log10 15)





El porcentaje de la curva de aprendizaje es: 
2-0.4152 = 0.75 = 75 % 
Para completar la ecuación de la curva de aprendizaje, se sustituye uno 









Así, los costos obtenidos para las primeras unidades producidas están 
basados en un tiempo de 101.5 minutos para producir un ensamble, no 
en los 10 minutos derivados de los datos estándares. 
Método del coeficiente de la curva de aprendizaje 
Formula: 
𝑇𝑁 = 𝑇1𝐶 
 
En donde: 
TN= Nro de unidad a determinar 
T1= Horas para producir la primera unidad  
C= coeficiente encontrado en la tabla (ver figura N°4) 
 
Robbins (2004, p. 550), conceptualiza que “el desempeño laboral es un 
conjunto de habilidades o destrezas físicas e intelectuales que necesitan 
los trabajadores para desempeñarse dentro de una organización”. 
Chiavenato (2002, p. 166), define que “el desempeño laboral es la 
eficacia del empleado en cuanto a su trabajo dentro de una organización, 
la cual es muy indispensable" 
El colaborador debe estar comprometido con los objetivos y metas, tener 
la persistencia, el esfuerzo y la estrategia para desarrollar de manera 
correcta la tarea. El desempeño será alto o bueno cuando se han fijado 
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o propuesto metas y objetivos motivadores. Para obtener un mejor 
desempeño por parte de los colaboradores es necesario que estos se 
encuentren motivados ya que gracias a ello obtenemos una buena 
productividad en la organización (Hellriegel y Slocum, 1998, p.152). 
El desempeño laboral es un proceso que ayuda apreciar el valor, la 
excelencia y sobre todo aquellas competencias que posee el 
colaborador, en la cual conlleva a una elevada aportación hacia la 
institución. Así mismo, se refiere al acoplamiento del colaborador al 
puesto de trabajo, en la cual sirve para constituir aquellos medios y 
programas que mejoran constantemente el desempeño humano. Gracias 
a la evaluación del desempeño podemos resolver problemas en la cual 
conlleva a la mejora de la calidad laboral y sobre todo la buena 
convivencia dentro de las empresas (Chiavenato, 2009, p. 245). 
 “Los métodos más habituales y utilizados para la evaluación del 
desempeño son: los métodos de escalas gráficas, los de investigación de 
campo, los de elección forzada, los de incidentes críticos y los de lista de 
verificación” (Chiavenato, 2009, p. 253). 
Método de escalas gráficas: Encargado de evaluar a los individuos en su 
desempeño dentro de una organización con factores anticipadamente 
definidos y reconocidos. Utilizando un formulario de dos entradas, en 
donde las columnas representan a los factores importantes a estudiar y 
las filas representan a las puntuaciones o alternativas a escoger según 
los factores de desempeño. (Chiavenato, 2000, p. 367). 
Métodos de elección forzada: Se basa en determinar el desempeño de 
los trabajadores a través de los grupos de preguntas o frases descriptivas 
que se orientan en distintos aspectos de sus comportamientos. Así 
mismo cada grupo está asociado por dos, cuatro o más preguntas o 
frases. En la cual el evaluador está en la responsabilidad de optar por 
una o dos de las frases de cada bloque, en la que mejor se emplee al 
desempeño del individuo que está siendo evaluado (Chiavenato, 2009, 
p. 254). 
Métodos de frases descriptivas: “Este método es distinto al de la elección 
forzada, porque en este método no es obligada la elección de frases, es 
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el especialista el que determina las preguntas relacionadas al 
desempeño del empleado” (Chiavenato, 2000, p. 380). 
Método de investigación de campo: “Basado en entrevistas por medio de 
una persona especialista en base a la evaluación del desempeño de los 
subordinados, investigando los motivos, causas y orígenes de su 
desempeño laboral” (Chiavenato, 2000. p. 375). 
Métodos de incidentes críticos: “Se basa en los comportamientos de los 
colaboradores dentro de una empresa para ver sus resultados ya sea de 
una manera positiva o negativa las mismas que inducirán el éxito o 
fracaso de la organización” (Chiavenato, 2000. p. 379). 
Métodos de comparación por pares: “Como su nombre nos lo dice este 
método se encarga de hacer una comparación de los empleados, en el 
cual se va comparando de dos en dos lo empleados de las 
organizaciones” (Chiavenato, 2000, p. 380). 
Según David y Newstrom el desempeño laboral se ve afectado por 
elementos como: competencias o capacidades laborales, motivación 
condiciones de trabajo, comunicación, estándares de trabajo. 
Según el autor Chiavenato (2000) pag. 356, el valor de las recompensas 
y la percepción de que las recompensas dependen del esfuerzo 
determinan el volumen de esfuerzo individual que la persona está 
dispuesta a realizar: una relación de costo-beneficio. A su vez, el 
esfuerzo individual depende de las habilidades y capacidades de la 
persona y de su percepción del papel que desempeñara. De esta forma, 
el desempeño está en función de todas estas variables que lo coincidan.  
En la figura 4 (ver anexos) se aprecian los factores que afectan al 
desempeño del cargo, como se mencionaba aquí se encuentra el valor 
de las recompensas, capacidades del individuo, esfuerzo individual, etc. 
 “De todos los métodos mencionados anteriormente para medir el 
desempeño laboral, se utilizó el método de escala gráfica teniendo en 
cuenta los tres criterios de evaluación que son las habilidades – 
capacidades, los comportamientos, las metas y los resultados” 
establecida por (Chiavenato, 2009, p. 250). 
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Ascencio (2011, p. 55) define que sobre las Habilidades / Capacidades: 
“Todas las personas están dotadas de habilidades, algunas tienen éxito 
en su vida personal y profesional; otras no corren con la misma suerte, 
tienen deficiencias y problemas para realizar con éxito su trabajo en la 
organización”. 
“Muestra los comportamientos del individuo en alguna especialidad del 
saber propio de la cultura de la humanidad. Es también el sistema de 
acciones y operaciones en el que el individuo domina y está relacionado 
a un objetivo” (Álvarez, 2009, p. 71) 
 
 “Es la continua interacción y la influencia recíproca entre los individuos 
y las organizaciones” (Chiavenato, 2009, p. 6). 
 
Las metas y resultados “Es un término que se le conoce a los objetivos 
que son propuestos por los individuos en la vida diaria. Así también la 
meta es el fin al que se dirigen las organizaciones” (Alfred, 2005, p. 46). 
Según el autor Chiavenato (2000, pp. 365-366), cuando un programa de 
evaluación de desempeño está bien organizado, coordinado, planeado 
y desarrollado, proporciona beneficios tanto a corte, mediano y largo 
plazo. Los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la 
organización y la comunidad. 
Beneficios para el jefe: Evaluar mejor el desempeño y así mismo el 
comportamiento de los colaboradores, tomando de guía las variables y 
los distintos factores de evaluación existentes y, sobre todo, contando 
con un sistema de medición capaz de neutralizar cualquier tipo de 
subjetividad que pudiese presentarse, Comunicarse con sus 
subordinados para que entiendan la mecánica de evaluación del 
desempeño como un sistema objetivo y que mediante ese sistema pueda 
conocer cuál es su respectivo desempeño, Proponer medidas y 




Beneficios para el subordinado: Le permite conocer los aspectos de 
comportamiento y de desempeño que más aprecia la organización en 
sus colaboradores, así puede estar más consiente sobre esto, Le permite 
conocer cuáles son las expectativas de su jefe acerca de su desempeño, 
y sus fortalezas y debilidades, según la evaluación del jefe, Saber que 
disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su desempeño como 
pueden ser programas de entrenamiento, capacitaciones, etc. Y las que 
el propio subordinado deberá tomar por su cuenta. 
Beneficios para la organización: Puede evaluar su potencial humano a 
corto, mediano y largo plazo, así como definir la distribución de cada 
empleado, Puede identificar a los empleados que necesitan 
actualización o mejoramiento en áreas determinadas de actividad, y 
seleccionar a los empleados que tienen condiciones para ser ascendidos 
o transferidos, Puede dar mayor dinámica a su política de recursos 
humanos, ofreciendo oportunidades a los empleados (no solo de 
posibles ascensos, sino de progreso y de desarrollo personal) 
estimulando la productividad y mejorando las relaciones humanas en el 
trabajo. 
Las barreras de la evaluación del desempeño son: Falta de apoyo de la 
dirección al sistema de evaluación, Falta de motivación de los 
responsables jerárquicos para realizar las entrevistas, Falta de acuerdo 
previo entre responsable y evaluado en los aspectos a considerar, 
Expectativas no realistas acerca de medidas absolutamente objetivas y 
cuantificables o criterios de medida que no contemplan resultados 
cualitativos, Mala utilización de los resultados de la evaluación a efectos 
de retribución, formación, promoción y otras decisiones en el ámbito de 
desarrollo de recursos humanos, Problemas técnicos y de comunicación 
inherentes al sistema. (Chiavenato 2000, pp. 368). 
La definición de motivación es la siguiente: es el estado o condición que 
activa el comportamiento e impulsa una acción, deriva e implica diversos 
tipos de necesidades que puedan, y que de hecho existen en el individuo 
e incentivos u objetivos que se encuentran fuera de él y conjuntamente 
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definen a las necesidades como algo en el individuo que lo obliga a dirigir 
su comportamiento hacia el logro de objetivos o incentivos, que cree 
puede satisfacerlas.  
Por ende, es necesario mencionar que la motivación debe de aplicarse 
en todos los niveles dentro de una empresa, ya que si los trabajadores 
se encuentran motivados y satisfechos con su trabajo estarán diciendo 
que sus necesidades se han cumplido dando como resultado un mayor 
desempeño, tal como lo afirma el autor William Etal (1988). 
Chiavenato (2001, p.70) representa e interpreta el ciclo motivacional de 
la siguiente manera: 
“Cuando surge una necesidad esta es una fuerza dinámica y persistente 
que origina un comportamiento, cada vez que aparece una necesidad 
esta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de 
tensión, insatisfacción, inconformismo y desequilibrio que lleva al 
individuo a desarrollar un comportamiento o acción capaz de descargar 
la tensión y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. (ver figuras 
N° 26 y 27) 
En las figuras 26 y 27 la necesidad se ha satisfecho, mientras más se 
repita el ciclo mayor será el aprendizaje y se reforzará, las acciones se 
vuelven más eficaces para la satisfacción de algunas necesidades. Y 
cuando ya se cumplió la necesidad deja de ser motivadora ya que no 
causa más tensión o inconformidad (Chiavenato, 2001). 
El objetivo de los incentivos es motivar a los trabajadores de una 
empresa para que su desempeño sea mayor en aquellas actividades 
realizadas, que quizá, esto no sea motivo suficiente para realizar dichas 
actividades con los sistemas de compensación, tales como el pago por 
hora, por antigüedad o ambos (Sherman, Bohlander & Snell,2001). 
El objetivo que las empresas pretenden obtener con la aplicación de los 
planes de incentivos es mejorar el nivel de desempeño de los 
empleados, para que éste se lleve a  cabo es necesario que los planes 
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reúnan las siguientes características según Alonso (2004): El incentivo 
debe beneficiar tanto al trabajador como a la empresa, los planes deben 
ser explícitos y de fácil entendimiento para los trabajadores, los planes 
deben tener la capacidad para llevar el control de la producción dentro 
de la empresa. 
Los incentivos se clasifican entre otros como: incentivos financieros y no 
financieros 
Incentivos Financieros: La razón por la que se ofrecen los incentivos 
financieros es porque estos manejan los niveles de productividad y 
calidad. 
Werther Jr & Davis (2005) aclaran que “Los empleados que trabajan bajo 
un sistema de incentivos financieros advierten que su desempeño 
determina el ingreso que obtiene, uno de los objetivos de este tipo de 
incentivos consiste en que se premie el mejor desempeño de manera 
regular y periódica”, por otra parte comentan que “La organización se 
beneficia porque estas compensaciones se otorgan en relación directa 
con la productividad y no a través del método indirecto del número de 
horas que se haya trabajado. Si el sistema motiva a los empleados a 
incrementar su productividad, los gastos de administración del sistema 
se compensan con creces” (p. 316), contrario a esto Sherman Jr. & 
Chruden (1999) aclaran que “no puede suponerse que un aumento de 
dinero dará como resultado mayor productividad y satisfacción en el 
trabajo. Sin embargo, los sistemas de incentivos financieros que 
relacionan de modo directo los salarios con la producción son 
especialmente efectivos para estimular a ésta si se formulan estándares 
adecuados y el sistema es administrado con eficacia” (p. 268). 
Las empresas deben ofrecer este tipo de incentivos y al mismo tiempo 
ofrecer incentivos no monetarios, aunque estos no sean tangibles 
ayudan al desarrollo del trabajador para tener mayor productividad, 
aunque el incentivo en forma monetaria es más importante para los 
mismos. Sin embargo, las empresas deben combinar los incentivos 
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monetarios y los no monetarios para obtener una seguridad laboral 
(Werther Jr. et al., 2005, p.321). 
Incentivos No Financieros: Este tipo de incentivos, son aquellos que la 
empresa utiliza para reconocer el trabajo y el esfuerzo extra que los 
trabajadores realizan. Como su nombre lo indica, no otorgan algo 
monetario, sino que muchas veces son reconocimientos por mérito, 
placas conmemorativas, diplomas y algunas veces vacaciones con goce 
de sueldo (Werther Jr. et al., 2005, p.322). 
Werther Jr et al., (2005) señalan que “entre otros incentivos no 
financieros se cuenta también el incremento del nivel de responsabilidad, 
la autonomía y varias mejoras más en la calidad de la vida laboral del 
empleado” (p.323). 
Estos programas son necesarios en las empresas, ya que evitan que la 
rotación del personal dentro de la misma sea mínima, dando como 
resultado una empresa con una mejor estabilidad laboral y esto haga que 
los empleados trabajen en un ambiente laboral más agradable. 
Sherman Jr. & Chruden mencionan como incentivos no económicos a la 
seguridad, afiliación, estima y autorrealización, las cuales se definen a 
continuación: 
Seguridad: Difiere entre las personas, para unas puede servir como un 
incentivo que motiva a continuar laborando en una empresa y alcanzar 
un nivel de satisfacción en su desempeño y para otros ésta puede 
proporcionarle un sentimiento de libertad en el cual dirige sus energías 
hacia los objetivos de la empresa y no hacia su seguridad personal. 
Afiliación: La necesidad de pertenecer a un grupo donde las relaciones 
de los empleados conlleven a una mayor satisfacción y productividad 
entre ellos. 
Estima: La satisfacción puede cumplirse mediante incentivos que 
impliquen prestigio y poder. 
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Autorrealización: Los incentivos para satisfacer estas necesidades 
incluyen la oportunidad para adquirir una sensación de competencia 
ocupacional y logro (2000). 
Por otro lado, el autor Chase (2011, p.150) menciona que  
Selección de trabajadores: Se debe aplicar una prueba que sirva para 
seleccionar a los trabajadores. Estas pruebas deben ser representativas 
del trabajo que se ha planeado; es decir, una prueba de pericia para los 
trabajos de ensamble, una prueba de capacidad mental para el trabajo 
mental, pruebas de interacción con los clientes para el trabajo en 
mostrador, etcétera. 
Capacitación adecuada: Cuanto más efectiva sea la capacitación, tanto 
más rápido será el ritmo de aprendizaje. 
Motivación. No habrá aumentos de productividad basados en curvas de 
aprendizaje a no ser que existan premios. Los premios pueden ser 
monetarios (planes de incentivos para individuos o grupos) o extra 
monetarios (premios al empleado del mes, etcétera). 
Especialización laboral. Una regla general es que cuanto más sencilla 
sea la tarea, tanto más rápido será el aprendizaje. Tenga cuidado de que 
no interfiera el aburrimiento y, en caso de que se presente, rediseñe la 
tarea. 
Desempeñe un solo trabajo o unos cuantos cada vez. El aprendizaje de 
cada trabajo, es más rápido si se realiza de uno en uno, en lugar de 
trabajar en todos los trabajos al mismo tiempo. 
Utilice herramientas o equipamiento que facilite o apoye el desempeño. 
Ofrezca un acceso fácil y expedito a la ayuda. Los beneficios de la 
capacitación se realizan y se alcanzan cuando hay ayuda disponible. 
Permita que los trabajadores participen en el rediseño de sus tareas. 
Cuando se incluyen más factores del desempeño en la importancia de la 
curva de aprendizaje, ello, de hecho, puede desviar la curva hacia abajo. 
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1.4. Formulación del problema 
¿De qué manera se debe aplicar la curva de aprendizaje para evaluar el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección Regional de 
Agricultura, Huaraz 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
Se justifica de manera práctica porque al obtenerse los resultados de la 
investigación permitió evaluar el desempeño laboral de los colaboradores 
de la Dirección Regional de Agricultura, Huaraz. 
 
La justificación teórica se basa en que se hizo uso de teorías sobre el 
desempeño laboral, así como postulados teóricos sobre la curva de 
aprendizaje, lo cual permitió conocer cómo aplicar la curva de 
aprendizaje para evaluar el desempeño de los colaboradores de la 
Dirección Regional de Agricultura, Huaraz. 
 
Se justifica metodológicamente porque parte de la información fue 
obtenida a través de un cuestionario aplicado a los jefes inmediatos, 
además se hará uso de la curva de aprendizaje, la cual nos brindara más 
información, esto será de mucha utilidad y sobre todo servirá como 
antecedentes para futuras investigaciones, que tengan la misma variable 
de investigación. 
 
En cuanto a la relevancia social de esta investigación, al conocer la 
situación actual y aplicar la curva de aprendizaje se pudo evaluar el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección Regional de 
Agricultura, así mismo se planteó y aplico una medida de mejora para 
ellos, lo cual beneficio no solo a los que laboran ahí, sino también a la 
organización como un todo y a los usuarios finales del servicio, ya que se 




Aplicando la curva de aprendizaje se podrá medir el desempeño laboral 
de los colaboradores de la Dirección Regional de Agricultura, Huaraz 
2017. 
1.7. Objetivos 
Objetivo general  
- Aplicar la curva de aprendizaje para evaluar el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Dirección Regional de Agricultura, Huaraz 
2017. 
Objetivos específicos  
- Diagnosticar la situación actual que permita evaluar el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Dirección Regional de Agricultura 
Ancash. 
- Aplicar la curva de aprendizaje a los colaboradores para medir el nivel 
de desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección Regional 
de Agricultura Ancash  
- Proponer una medida de mejora que permita acrecentar el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección Regional de 
Agricultura Ancash. 
- Evaluar y analizar los resultados obtenidos en la aplicación de la curva 











II. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
2.1. Diseño de investigación 
La presente investigación es de diseño pre experimental, porque se 
analiza una sola variable, contara con un pre y post prueba. 
 
 
                                                                       x 
 
                                 Pre prueba                                               Post prueba 
O1: Pre test (Cuestionario de la variable desempeño laboral) 
O2: Post test (Cuestionario de la variable desempeño laboral) 
x: Manipulación de la variable  
2.2. Operacionalización de variables  
Las variables presentes son: 
 Variable 1: Curva de aprendizaje (var. Dependiente) 




































“Una curva de 
aprendizaje es una 
línea que muestra la 
relación existente 
entre el tiempo de 




2008, p. 633) 
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Se aplicara una 
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Fuente: elaboración propia 
2.3. Población y muestra  
2.3.1. Población 
Se ha considerado como población los procesos de la institución en 








2.3.2. Muestra  
El muestreo es no probabilístico, por conveniencia, debido a la 
limitación de tiempo de la institución, por lo cual la muestra estará 
representada por el área de administración, debido también a las 
facilidades brindadas por esta área, y por el número de 
colaboradores que trabajan el cual es mayor al de otras áreas, por 
lo tanto, son el porcentaje mayor de la fuerza laboral total. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad. 
Para lograr cada uno de los objetivos específicos se procederá emplear 
las siguientes técnicas y herramientas: 
- Para realizar el diagnóstico de la situación actual se hizo uso de la 
técnica de la encuesta, y la herramienta fue un cuestionario dirigido al 
jefe de administración, y a los jefes de las sub áreas que se 
encuentran dentro de administración. 
- Para aplicar la curva de aprendizaje la cual fue el instrumento se tuvo 
en consideración el número el tiempo en que demora en ser tramitado 
completamente un documento por unidad vs el número de 
documentos atendidos en el periodo pasado de 6 meses en el año 
2017. Para saber sobre el número de documentos y el tiempo de 
demora se recurrió a la base de datos de la Institución, denominada 
SISGEDO.  
- Para la medida de mejora se aplicó como técnica la observación 
directa y el análisis de los resultados en el anterior objetivo.  
- Para evaluar y analizar los resultados de la curva de aprendizaje, se 
utilizó la técnica descriptiva, además se utilizó la técnica de la 






2.5. Métodos de análisis de datos 
Análisis descriptivos:  
Para la tabulación de los datos se acudió al procesamiento de datos, a 
través del SPSS y el Ms Excel, para el estudio de las encuestas se 
utilizarán: Tablas, gráficos, propios de la estadística descriptiva.  
 
Análisis ligados a las hipótesis: 
Se verifico los resultados de la curva mediante la obtención de resultados 
y que estos estuviesen en concordancia con lo obtenidos en las 
encuestas y la entrevista, y confirmar así la hipótesis planteada. 
2.6. Aspectos éticos 
El siguiente trabajo respeta la propiedad intelectual; será citado para no 
prestarse a posibles insinuaciones de copia para esto se hará uso de la 
norma ISO 690.  
La investigación contiene información veraz, además se protegerá la 




















3.1. Diagnosticar la situación actual que permita evaluar el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Dirección Regional de Agricultura 
Ancash. 
Para realizar el diagnóstico inicial, se procedió a realizar un análisis 
documental de la institución, para recolectar información sobre sus 
procesos, estructura organizacional, su misión, visión y principales 
objetivos. Posterior a esto se aplicó un cuestionario, que consta de 5 
preguntas, al jefe del área de administración, y a los respectivos jefes de 
las sub áreas que conforman esta que son: finanzas, abastecimiento, 
recursos humanos, tesorería y almacén, con el objetivo de conocer el 
desempeño laboral del personal a su cargo, para luego calcular el 
promedio de los ítems y así obtener un puntaje promedio del desempeño 
laboral actual, esto permitió entender de una manera más clara la 
realidad de la institución.   
Descripción de la empresa  
La Dirección Regional de Agricultura Ancash, es una institución pública 
relacionado con el sector agropecuario, presupuestal y 
administrativamente depende del Gobierno Regional de Ancash, cuya 
sede principal se encuentra en la ciudad de Huaraz, capital del 
departamento. 
La Dirección Regional de Agricultura Ancash, tiene como función: 
Conducir la implementación y ejecución de las políticas de la región en 
materia agraria, en concordancia con las políticas nacionales y los planes 
sectoriales Administrar y supervisar la gestión de actividades y servicios 
agropecuarios en el ámbito regional, cumplir y hacer cumplir las normas 
sobre los recursos naturales y de la actividad agraria, en coordinación 
con los proyectos especiales y organismos públicos descentralizados, 
promover las actividades que faciliten la organización de los productores 
agrarios para el desarrollo de las cadenas productivas de los productos 
más significativos, promover la convocatoria y concertación con los 
organismos públicos, organizaciones no gubernamentales y empresas 
de servicios, para contribuir a la solución de problemas de los 
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productores organizados en las cadenas productivas más significativas, 
proponer al gobierno regional proyectos productivos y de infraestructura 
productiva para el desarrollo de la región. 
Funciones del área de administración: 
Atender las necesidades de recursos materiales y servicios de las 
unidades orgánicas en forma racional, eficiente y oportuna, con la 
finalidad de coadyuvar al cumplimiento de sus funciones, contribuyendo 
al mejoramiento continuo de la calidad del servicio que brinda al usuario. 
Gestionar la asignación de los recursos presupuestarios, logísticos y de 
personal para el pleno cumplimiento de los objetivos, metas y acciones 
de la Dirección Regional de Agricultura. Ejecutar y regular la captación y 
utilización de los recursos financieros y presupuestales. Administrar el 
desarrollo del potencial humano aplicando procesos técnicos que 
contribuyan a elevar el nivel de calidad, productividad y satisfacción en el 
trabajo del personal de la Dirección Regional de Agricultura. Administrar 
los Sistemas que corresponden al ámbito de su competencia. Participar 
en la programación y formulación del Presupuesto de la Dirección 
Regional de Agricultura coordinando con la Oficina de Planeamiento y 
Presupuesto. Planificar y dirigir la capacitación del personal de la 
Dirección Regional de Agricultura de acuerdo a las políticas de la 
Dirección y a los requerimientos del desarrollo institucional, en 
coordinación con la Oficina de Planificación Agraria. 
A continuación se presenta un flujograma en donde se presentan las 
actividades que se dan diariamente en la dirección regional de 
agricultura; el proceso inicia cuando un usuario ingresa a las 
instalaciones de la institución, aquí se produce una pregunta ya que si el 
usuario en mención conoce los procedimientos que debe de realizar para 
formular su pedido puede pasar directamente a trámite documentario, de 
lo contario debe de acudir primero a la oficina de atención al usuario, en 
donde le brindaran la orientación necesaria, después de esto ya puede 
ingresar a trámite documentario para presentar su pedido. Acto siguiente 
se procede a colocar un sello de recepción con la hora fecha y número 
de documento y expediente y a registrarlo a través del software 
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SISGEDO con el cual se deriva a secretaria general, una vez aquí se le 
vuelve a colocar un sello de recepción para que, el director general pueda 
darle el proveído al área a la cual le corresponde tramitar el documento, 
una vez hecho esto se deriva igualmente a través del SISGEDO, una vez 
el o los documentos en el área destino (Administración, estadística, 
competitividad, titulación, etc) en donde se les colocara otro sello de 
recepción, aquí el personal a cargo debe de revisar si dicha petición 
cumple con ciertos requisitos como adjuntar boletas de pago de caja, 
copia de título de propiedad, entre otras, si el documento cumple se 
procede a atenderlo, y si no cuenta con todos los requisitos se devuelve 












Flujograma de procesos que se desarrollan dentro de la empresa.  
 
Fuente: Elaboración propia  




Resultados del instrumento utilizado  
Para el diagnóstico de la situación actual de la institución, adicional 
a la descripción de los objetivos, misión, visión y procesos que se 
desarrollan dentro de esta, se hizo uso de un cuestionario con la 
finalidad de evaluar el desempeño laboral del personal que labora 
en la oficina de administración, la cual conformo el grupo de estudio, 
este estuvo dirigido a los jefes de esta área, que son 4, ellos 
evaluaron a cada una de las personas que conforman el personal a 
su cargo, siendo el total de 18 los colaboradores evaluados, dicho 
cuestionario estuvo constituido por seis preguntas (ver anexos), las 
cuales eran acerca del conocimiento de trabajo, creatividad, 
cooperación calidad del trabajo, producción y comprensión de 
situaciones, las cuales podían ser calificadas como insuficiente, 
deficiente, regular, bueno y optimo, con una escala de Likert del 1 al 
5, siendo 1 el valor más bajo posible a obtener y 5 el valor más alto.  
los resultados obtenidos fueron tabulados y plasmados en las 
































Interpretación: Se puede observar en el grafico que un 50 % de los 
colaboradores tiene un buen conocimiento del trabajo, mientras que 
un 33.33% que dicho elemento es óptimo, y solo un 16.76% que es 
regular, lo cual indica que en cuanto a los procedimientos que deben 
de realizar para completar una tarea, los colaboradores tienen un 




Escala f % 
Insuficiente 0 0.00% 
Deficiente 0 0.00% 
Regular 3 16.67% 
Bueno 9 50.00% 
Optimo 6 33.33% 
TOTAL 18 100.00% 
Fuente: Elaboración propia 




1. Conocimiento del trabajo
insuficiente deficiente regular bueno optimo
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Interpretación: Se aprecia que respecto a la creatividad un 50% de 
colaboradores presentan un nivel bueno, mientras que un 44.44% 
tiene un nivel regular, lo cual indica que los colaboradores poseen 




Escala f % 
Insuficiente 0 0.00% 
Deficiente 1 5.56% 
Regular 8 44.44% 
Bueno 9 50.00% 
Optimo 0 0.00% 
TOTAL 18 100.00% 
Fuente: Elaboración propia 





insuficiente deficiente regular bueno optimo
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Fuente: Elaboración propia 
  
 
Interpretación: Se puede observar que un 55.56% de los 
colaboradores de la DRAA presentan un nivel de cooperación regular, 
mientras que un 38.89% posee un nivel bueno, lo cual dice que, en 
cuanto a la cooperación, los colaboradores no son tan cooperativos 





Escala f % 
Insuficiente 0 0.00% 
Deficiente 1 5.56% 
Regular 10 55.56% 
Bueno 7 38.89% 
Optimo 0 0.00% 
Total 18 100.00% 
Fuente: Elaboración propia 





insuficiente deficiente regular bueno optimo
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Interpretación: En cuanto a la calidad del trabajo un 55.56% de 
colaboradores obtuvo un nivel regular, mientras que un 38.89% de 
ellos obtuvieron un nivel deficiente y solo un 5.56% obtuvo un nivel 
óptimo, lo que grafica que los documentos que se tramitan no cumplen 
con las expectativas de calidad que se esperan.  
 
 
Escala f % 
Insuficiente 1 5.56% 
Deficiente 7 38.89% 
Regular 10 55.56% 
Bueno 0 0.00% 
Optimo 0 0.00% 





insuficiente deficiente regular bueno optimo
Figura 5: Indicador calidad del trabajo 
Fuente: Elaboración propia 
 
54 
















Interpretación: Se puede observar en el grafico que un 44.44% de 
los colaboradores presenta un nivel regular de producción, y que un 
33.33% presenta un nivel deficiente, mientras que solo un 11.11% 
presenta un nivel óptimo. Esto refleja que el nivel de producción de 
documentos no es el adecuado, aun cuando el personal cuenta con 
los conocimientos necesarios. 
 
 
Escala f % 
Insuficiente 2 11.11% 
Deficiente 6 33.33% 
Regular 8 44.44% 
Bueno 2 11.11% 
Optimo 0 0.00% 






insuficiente deficiente regular bueno optimo
Fuente: Elaboración propia 
Figura 6: Indicador producción 
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Tabla 7: Comprensión de situaciones 
Escala f % 
Insuficiente 0 0.00% 
Deficiente 1 5.56% 
Regular 9 50.00% 
Bueno 5 27.78% 
Optimo 3 16.67% 
Total 18 100.00% 










Interpretación: Se aprecia que en cuanto a la comprensión de 
situaciones en el trabajo el 50.00% es de nivel regular, mientras que 
un 27.78% es de nivel bueno. Lo que indica que el personal tiene la 
capacidad de comprender los diversos acontecimientos que se 









insuficiente deficiente regular bueno optimo
Figura 7: Dimensión comprensión de situaciones 
Fuente: Elaboración propia 
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Resumen general de los indicadores de desempeño laboral 
Escala: 
 Insuficiente: 6-10 
 Deficiente: 11-14 
 Regular: 15-20 
 Bueno: 21-24  
 Optimo: 25-30 
 







Creatividad 20.6 Bueno 






































Resumen de items 
Figura 8: resumen de los ítems 
Fuente: Elaboración propia 




 En el grafico se puede apreciar que los ítems con puntaje más alto son 
conocimiento del trabajo y creatividad, con puntajes promedio de 25 y 20.6 
respectivamente, los siguen cooperación y comprensión de situaciones, con 
20 y 16 puntos promedio obtenidos, finalmente se encuentran calidad del 
trabajo y producción con 15 y 11.5 de puntaje obtenido en promedio, todos los 
ítems obtuvieron dicho puntaje de un máximo de 30 puntos posibles a obtener. 
Después de calculado el puntaje promedio de los ítems se pudo determinar 
que los colaboradores de la Dirección Regional de Agricultura de Ancash 
tienen un desempeño laboral regular, al analizar los resultados obtenidos se 
puede observar que, si bien los colaboradores de esta institución saben cómo 
desarrollar su trabajo de manera adecuada, estos no lo reflejan en su 
producción, es decir el número de documentos que tramitan, y tampoco en la 
calidad de estos, esto quiere decir que ellos presentan un problema no a nivel 
de conocimientos, sino de motivación laboral al momento de realizar su 
trabajo, lo cual termina por afectar el producto final de su jornada laboral, el 
cual son los documentos tramitados.  
3.2. Aplicar la curva de aprendizaje a los colaboradores para evaluar el 
nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección 
Regional de Agricultura Ancash  
Al ser la muestra por conveniencia, se trabajó con el área de 
administración. Dicha área cuenta con 22 personas, entre jefes y 
personal administrativo, distribuidas en las siguientes sub áreas: 
recursos humanos, logística, almacén, finanzas y tesorería, las cuales se 
encargan de tramitar y dar respuesta a gran variedad de documentos. En 
promedio la oficina de administración recibe 400 documentos mensuales, 
los cuales son distribuidos según la sub área al que correspondan.  
Para el desarrollo de este objetivo, se recurrió al software de trámite de 
documentos presente en la institución, denominado SISGEDO (ver 
anexos) el cual muestra el proceso que sigue el documento desde que 
es registrado en trámite documentario mientras este va siendo atendido, 
según corresponda, hasta que se archiva, o devuelve al usuario final, 
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después de ser atendido su pedido, en el software en mención también 
se puede apreciar el tiempo que demoro todo el proceso (ver anexos), 
por tanto es de ahí de donde se obtuvo los datos cronológicos. En este 
caso se tuvo como referencia los tiempos desde que el documento entra 
a la oficina de administración hasta que este es devuelto o archivado. Se 
tuvo en cuenta además que las horas trabajadas por día son 8. Para ver 
la tabla con los datos numéricos ver en los anexos la tabla N° 17. 











Figura 9: Curva de aprendizaje DRAA 
Fuente: Elaboración propia 
ESTIMACIÓN A TRAVÉS DE FUNCIÓN:     LOG(t)=LOG(k)+rLOG(n) 
  r log(k) 
coeficientes: -0.126 2.031 
error estándar coef.: 0.012 0.019 
R2 - error estándar de log(t): 0.536 0.048 
F - grados libertad: 113.214 98 
  
Resultados 
k= 10log(k) = 107.455 
r = -0.126 























x = n  (unidades)




En la curva de aprendizaje resultante se comparó unidades de 
producción versus tiempo en el cual se demoran en procesar 
completamente dicha unidad, aquí se puede apreciar que, respecto a la 
producción de documentos de los colaboradores de la dirección regional 
de agricultura, si bien cumple parcialmente con disminuir su tiempo de 
procesamiento, esto solo se da hasta cierto tramo de la curva luego del 
cual se puede apreciar que empieza a elevarse lo cual indica que los 
tiempos de producción , en vez de disminuir empiezan a elevarse, 
finalmente se aprecia también que la curva empieza a el cálculo de la 
tasa de aprendizaje tras haber aplicado la formula logarítmica arroja un 
porcentaje de 91.62%, lo cual indica que el desarrollo de sus labores no 
es la mejor.  
3.3. Proponer una medida de mejora que permita acrecentar el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección Regional 
de Agricultura Ancash. 
De acuerdo a los resultados obtenidos objetivos anteriores, la encuesta 
aplicada a los colaboradores y los obtenidos en la curva de aprendizaje, 
se observó que, si bien existe un buen nivel de conocimiento del trabajo, 
es decir, el personal sabe cómo desarrollar sus tareas asignadas, la baja 
producción y calidad del trabajo puede deberse a la poca motivación en 
el personal a la hora de desarrollarlas.  Tras entrevistar al personal, 
brevemente, se logró confirmar que ellos se sienten desmotivados, 
debido a la carga de trabajo, a la falta de comunicación con el director 
general, a la situación de inestabilidad actual de la institución por el 
cambio de directores, y a los pocos o inexistentes incentivos que se les 
ofrecen actualmente. De acuerdo a Chase (2011, pp. 150) uno de los 
lineamientos que mejoran el desempeño laboral con base en las curvas 
de aprendizaje es la motivación a los colaboradores  
Es por eso que teniendo en consideración los resultados del cuestionario, 
en el cual se concluye que la causa principal del bajo desempeño laboral 
de los colaboradores es debido a la poca motivación que sienten en su 
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centro de trabajo, es por esto que se planteó las siguientes medidas a 
forma de incentivos motivacionales no financieros, ya que, por motivos 
presupuestales propios de la institución, los incentivos financieros no 
podrían ser realizados a futuro, los incentivos fueron aplicados del 16 al 
20 de octubre del año en curso, contando con la participación de todo el 
personal del área de administración. 
Los incentivos son: 




Permitir que la persona que se encuentre de cumpleaños, 
pueda tener la tarde libre de la jornada laboral.  
Celebraciones 
Preparar festejos en relación a fechas especiales en donde 
los empleados puedan celebrar días festivos en un ambiente 
de cordialidad con sus compañeros de trabajo preparando la 
decoración, refrigerios y regalos que serán repartidos en 
esos días. 
Reuniones 
Fomentar la reunión entre los empleados y el director para 
intercambiar ideas e inquietudes en relación a temas o 
problemas que conciernen al área administrativa con el fin de 
aprovechar la información que se vierta aquí.  
Pausas activas 
Realizar pausas activas de 5 minutos para reducir la tensión 
muscular, y disminuir el estrés.  
Fuente: Elaboración propia 
Para el primer incentivo que fue permiso por cumpleaños, el cual 
consiste en permitir que los colaboradores tengan la tarde libre, por el 
día de su onomástico, en este caso 2 personas tuvieron la tarde libre, 
ambos colaboradores se mostraron de acuerdo con la medida y 
entusiasmados, el siguiente fue celebraciones en el cual se plantea 
realizar festejos en fechas especiales como por ejemplo día del 
campesino, etc., ya que ellos realizaban ferias para el público en general 
pero ellos al estar organizando y controlando que todo estuviera bien no 
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disfrutaban de la feria, pero como en el lapso en el que se desarrolló este 
incentivo no hubo ninguna fecha festiva de la institución, se realizó un 
pequeño compartir entre los colaboradores, en el cual se compartieron 
algunos bocaditos y los colaboradores pudieron intercambiar opiniones 
y conversar alegremente; en cuanto a las pausas activas se brindó una 
breve explicación sobre su definición y beneficios, además de 
instruírseles sobre cómo hacerlas, y cada que lapso de tiempo, se 
realizaron estiramientos para aliviar la tensión muscular ya que los 
colaboradores se encuentran permanentemente sentados lo cual los 
fatigaba también. Por último, se realizó una reunión con el director 
general, esto para que ellos pudieran transmitir sus incomodidades y 
dudas, y demás ideas que pudiesen surgir, esto con el propósito de 
sentirse en confianza y con más seguridad respecto a su trabajo.  
Todo esto tuvo resultados favorables a primera vista ya que, después de 
comunicárseles e implementar las medidas se mostraron cooperativos, y 
de acuerdo con las actividades, finalmente al termino del lapso de 
aplicación de estos el personal comunico su completa satisfacción, 
manifestando su interés en que estas medidas sean permanentes.  
3.4. Evaluar y analizar los resultados obtenidos en la aplicación de la 
curva de aprendizaje después de aplicada la mejora.  
Para el último objetivo se aplicó nuevamente la curva de aprendizaje, a 
una semana de aplicado los incentivos de motivación al personal de la 
dirección regional de agricultura de Áncash. El recojo de datos para la 
nueva curva de aprendizaje fueron del 30 de octubre al 3 de noviembre 
del presente año, se tuvo en consideración 100 documentos, para ver los 

















En la gráfica obtenida se aprecia que, si bien aún existe cierta variación 
en el tiempo de atención de documentos, la curva presenta tendencia a la 
baja en los tiempos, lo cual refleja una mejora en el servicio de atención 
de estos. Esto se ve reflejado también en la disminución de la tasa de 





error estándar coef.: 0.009 0.015
R
2 - error estándar de log(t): 0.771 0.036
F - grados libertad: 329.080 98
k= 10log(k) = 102.202
r = -0.162
p= 2r = 89.39%


















x = n  (unidades)
ESTIMACIÓN Y REPRESENTACIÓN CURVA 
APRENDIZAJE
Da…
Fuente: Elaboración propia  
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Adicionalmente se volvió a aplicar la encuesta, para verificar si el puntaje 
ponderado de los ítems se vio afectado, siendo los resultados plasmados 
en las siguientes tablas: 
Tabla 10: Conocimiento del trabajo 
Escala f % 
Insuficiente 0 0.00% 
Deficiente 0 0.00% 
Regular 3 16.67% 
Bueno 7 38.89% 
Optimo 8 44.44% 
Total 18 100.00% 










Fuente: Elaboración propia 
Interpretación:  
En la figura se puede apreciar que en cuanto al conocimiento del trabajo 
un 44.44% obtuvo un nivel óptimo, mientras que un 38.89% del total 
obtuvo un nivel bueno. De igual forma que en el grafico obtenido en el 
diagnóstico, respecto al conocimiento del trabajo, los colaboradores 







Figura 11: Conocimiento del trabajo (post prueba) 
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Tabla 11: Creatividad 
Escala f % 
Insuficiente 0 0.00% 
Deficiente 1 5.56% 
Regular 9 50.00% 
Bueno 6 33.33% 
Optimo 2 11.11% 
Total 18 100.00% 










Fuente: elaboración propia  
Interpretación:  
En cuanto a la creatividad se obtuvo que el 50.00% posee un regular nivel 
de creatividad, un 33.33% obtuvo un nivel bueno, y un 11.11% un nivel 
óptimo, esto indica que, aunque la mayor parte del personal aún se 
encuentra en un nivel regular, ya hay un pequeño porcentaje que ascendió 
a nivel óptimo, a diferencia de la etapa del diagnóstico en donde el valor 














Tabla 12: Cooperación 
Escala f % 
Insuficiente 0 0.00% 
Deficiente 0 0.00% 
Regular 6 33.33% 
Bueno 10 55.56% 
Optimo 2 11.11% 
Total 18 100.00% 








Fuente: elaboración propia.  
Interpretación: 
Se aprecia en la figura que un 55.56% de los encuestados obtuvo un 
buen nivel de cooperación, mientras que un 33.33% obtuvo un nivel 
regular, es decir, respecto a la cooperación se puede afirmar que 














Tabla 13:Calidad del trabajo 
Escala  f % 
Insuficiente 0 0.00% 
Deficiente 0 0.00% 
Regular 6 33.33% 
Bueno 9 50.00% 
Optimo 3 16.67% 
Total 18 100.00% 











En la figura, acerca de la calidad del trabajo se obtuvo que un 50% 
cuenta con un nivel bueno, mientras que un 33.33% lo hace de manera 
regular, y finalmente un 16.67% presenta un nivel óptimo, por lo tanto 
se puede decir que el personal mejoro en cuanto a la calidad de su 









Figura 14: Calidad del trabajo (post prueba) 




Tabla 14: Producción 
Escala f % 
Insuficiente 0 0.00% 
Deficiente 1 5.56% 
Regular 6 33.33% 
Bueno 10 55.56% 
Optimo 1 5.56% 
Total 18 100.00% 









Fuente: elaboración propia  
Interpretación:  
En lo que respecta a la producción un 55.56% obtuvo un buen nivel de 
este, mientras que un 33.33% obtuvo un nivel regular, esto indica que 
aun cuando sigue existiendo un pequeño porcentaje en nivel deficiente, 











deficiente regular bueno optimo
Figura 15: Producción (post prueba) 
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Tabla 15:Comprension de situaciones 
Escala f % 
Insuficiente 0 0.00% 
Deficiente 0 0.00% 
Regular 4 22.22% 
Bueno 10 55.56% 
Optimo 4 22.22% 
Total 18 100.00% 










Fuente: elaboración propia 
Interpretación:  
En el último ítem, que corresponde a la comprensión de situaciones, un 
55.56% obtuvo un buen nivel, mientras que un 22.22% obtuvo un nivel 









Figura 16: Comprensión de situaciones (post prueba) 
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Creatividad 15 Regular 











Fuente: elaboración propia.  
 
Escala: 
 Insuficiente: 6-10 
 Deficiente: 11-14 
 Regular: 15-20 
 Bueno: 21-24  
 Optimo: 25-30 
Interpretación: 
Se puede observar en la tabla resumen de los indicadores que al calcular 
su promedio final total se obtuvo 21.29 puntos lo cual de acuerdo a la 
escala corresponde de a un buen desempeño laboral, y que, respecto al 
primer promedio obtenido, 18.01, ascendió en un total de 3.28 puntos, 
indicándonos que, si mejoro el desempeño laboral de los colaboradores 





IV. DISCUSION  
Los resultados obtenidos plantean el siguiente espectro: en términos 
generales, con el conjunto de colaboradores del área de administración 
de la dirección regional de agricultura de Ancash, la hipótesis propuesta 
se acepta. En efecto, el valor de p= 0,000, inferior a 0,05, es lo 
suficientemente baja lo que nos conduce a aceptar la hipótesis de 
investigación. Esto implica que los incentivos laborales influyeron 
significativamente en el personal que conformo la muestra de 
investigación.   
El análisis de los resultados amerita presentarlo en detalle. Por una parte, 
como se puede observar en los resultados organizados en la tabla N° 07, 
con respecto a la variable desempeño laboral, los colaboradores que 
conformaron el grupo de estudio obtienen, luego del incentivo realizado, 
un puntaje promedio de 21.29 en consecuencia, se aprecia una diferencia 
significativa de 3.28 puntos, es decir una mejora se presenta en dicha 
variable, en comparación con los resultados del diagnóstico, etapa en la 
que lograron un puntaje promedio 18.01, esto también se vio reflejado en 
la disminución de la tasa de aprendizaje pasando de un porcentaje de 
91.62% a uno de 89.39%, lo que indica que hubo mejora en el proceso 
de atención de los documentos. Esto indica una relación causa-efecto, 
que indica que, si el personal se encuentra más motivado, en 
consecuencia, su desempeño laboral mejora.  El impacto del estudio fue 
moderado debido a las limitaciones del estudio, principalmente temporal, 
ya que debido a instancias propias de la universidad el plazo de estudio 
fue corto, otra limitación fue los pocos trabajos de investigación con las 
mismas variables de estudio, por lo que fue difícil tener un punto de guía 
o referencia.  
Ahora, bien los resultados se asemejan al estudio de Cardona (2006), 
quien sostiene que, en primer lugar, tras la revisión bibliográfica y 
tomando como base la teoría de la empresa basada en recursos y 
capacidades, se estableció un modelo que describe la relación entre el 
aprendizaje y el rendimiento de las organizaciones; concluye que una 
organización que mantiene a su personal motivado, capacitado y le 
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brinde cierta seguridad y autonomía para participar en las gestiones de 
la organización, les permitirá aumentar su desempeño laboral, y será una 
herramienta para la mejora continua. Además, se precisaron las 
características de la motivación como factor detonante para obtener 
resultados superiores empresariales.  Lo cual confirma que existe 
relación directa entre la motivación y el desempeño laboral, esto se ve 
reflejado en como mejoro la curva de aprendizaje después de aplicados 
los incentivos.  Por otro lado, es preciso mencionar lo que Vargas (2003) 
afirma, la etapa uno, expresa los tiempos cronometrados a las operarias 
antes de recibir una capacitación práctica en sus puestos de trabajo y la 
segunda etapa corresponde a la toma de tiempos cronometrados 
después de haber recibido dicha capacitación con el objeto de evaluar si 
realmente existe un decrecimiento en los tiempos medidos en la segunda 
etapa, reflejando un mejoramiento del aprendizaje como resultado de la 
experiencia que adquirieron las operarias en la elaboración de 
pantalones jeans En la etapa uno, se obtuvo que el tiempo promedio para 
fabricar el primer pantalón fue de 84.28 minutos y se estableció un tiempo 
estándar de 112.17 minutos que es el tiempo óptimo a utilizarse. En la 
etapa dos, se obtuvo que el tiempo promedio para fabricar el primer 
pantalón fue de 63.13 minutos y el tiempo estándar fue de 91.67 minutos. 
En la etapa uno se determinó que la curva de aprendizaje fue de 94 %, 
en la etapa dos se determinó que la curva de aprendizaje fue del 87 %. 
Como conclusión se puede indicar que existe un 7% de eficiencia o 
mejora en el proceso. En cuanto a los resultados propios descritos en el 
primer párrafo si bien el porcentaje de mejora de la tasa de aprendizaje 
no es la misma, esto se debe a que en el estudio de Vargas el periodo 
de tiempo de la capacitación fue de 6 meses, es decir se realizaron 
capacitaciones constantes por ese periodo de tiempo, por lo cual el 
porcentaje de la tasa decayó aún más, sin embargo, en ambos casos se 
confirma que, al aplicar una medida de mejora, beneficia al desempeño 
de los trabajadores.  
De la misma manera es necesario resaltar el aporte de Monzón (2009), 
quien afirma que tanto la productividad como el desempeño laboral es un 
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tema frecuentemente discutido en las industrias y la de la construcción, 
no es ajena a esto. Aquí se utilizó la curva de aprendizaje para ver si 
existían mejoras en el tiempo, ya que el autor afirma que la mayoría de 
las tareas en construcción son ciclos de trabajo repetitivo y que las curvas 
de aprendizaje dependen de trabajo continuo y repetitivo. Si el trabajo es 
demorado o interrumpido, las tareas ejecutadas para retomar el trabajo 
después de la demora no tendrán el mismo rendimiento que antes de 
esta, el autor señalo que la tasa de aprendizaje en la obra de estudio fue 
de 95% pero después de aplicar el modelo de control de productividad 
laboral, este actuó en forma exitosa como herramienta de alerta ante 
posibles situaciones que produzcan pérdidas de productividad laboral, 
por lo cual los obliga a ser conscientes de la presencia de una anomalía 
en la ejecución del trabajo, por consiguiente, a aplicar lineamientos de 
mejora dicho sea capacitaciones, u otros métodos (incentivos). La curva 
después de la aplicación del modelo se redujo a 90%. En cuanto a lo 
obtenido en el presente estudio, la variación respecto a la curva no fue la 
misma, esto debido a que el modelo aplicado por el autor fue 
implementado por un periodo de 6 meses, sin embargo, en ambos casos 
se afirma que el control respecto al desempeño laboral es crucial y que, 
tanto un personal capacitado como motivado influyen en el desempeño 
laboral a la hora de realizar su trabajo.   
De igual forma los autores Calmell y Carazas (2016), quienes sostienen 
que para la curva de aprendizaje de la producción de catálogos en esta 
empresa es probable que, en los últimos años, Belcorp haya desarrollado 
pocas o ninguna modificación y/o mejora en su cadena de producción de 
catálogos de Esika; pues su curva de aprendizaje no ha mostrado 
cambios significativos. La tasa de aprendizaje hallada es del 99%, lo cual 
denota que Belcorp sí generó un aprendizaje en el proceso, sin embargo, 
éste es mínimo. Algunos de los factores que pueden haber generado que 
la tasa de aprendizaje crezca poco son la baja eficiencia en la mano de 
obra, la fatiga y desmotivación del personal, la des uniformidad en los 
productos y la falta de especialización técnica. Por eso para obtener una 
mejora continua, incluso a lo largo de los años, Belcorp debe usar los 
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parámetros hallados de la curva de aprendizaje para establecer objetivos 
y planificar sus procesos productivos; como, por ejemplo: capacitaciones 
al personal, incentivos laborales sean financieros y no financieros y 
seleccionar la mano de obra correcta y que esta sea lo más calificada 
posible. Lo cual indica concordancia con lo obtenido ya que se confirma 
que la motivación al personal es un factor relevante para un buen 
desempeño laboral, y que este debe estar presente, comparando a este 
autor con los resultados obtenidos en ambos se concluye que los 
causantes del bajo desempeño laboral son la desmotivación del 
personal.  
En efecto, varios autores teorizan que el aprendizaje depende del tiempo, 
en ese sentido Heizer (2008) precisa que por más sencilla que pueda ser 
una tarea puede tomar horas dominarla, ya que se requiere coordinación 
mental y física, esto va en concordancia con el estudio pues los 
colaboradores de la dirección regional llevan tiempo en sus puestos, por 
eso poseen un buen conocimiento del trabajo.  Por otra parte, Pindyck y 
Rubenfeld (2011) señalan que los trabajadores invierten mayor tiempo 
en realizar sus tareas las primeras veces, ya que a medida que adquieran 
experiencia el tiempo empleado es menor, esto se asemeja al estudio 
debido a que, si bien había una disminución en el tratamiento de 
documentos, este se estancó debido a factores externos que afectaban 
las labores diarias, como la falta de motivación y el cansancio. Asimismo, 
Werther (2005) sostiene que algunos factores que influyen en el 
aprendizaje son la actividad que va a realizar el trabajador, aquí se 
encuentran los incentivos salariales y cualquier otro tipo de incentivo o 
motivación los cuales influyen rápidamente con la que una línea alcanza 
su máxima producción. Se confirma lo dicho por el autor ya que al 
implementar los incentivos se observó una mejora en el desempeño 
laboral de los colaboradores.  
Certo (2001) menciona que la fuerza de trabajo de cualquier compañía 
es uno de sus recursos principales, sin trabajadores calificados las tasas 
de producción serían más y más lentas, además colocar a trabajadores 
directos en un nuevo trabajo sin capacitarlos en un arma de doble filo, ya 
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que la compañía puede pensar que está ahorrando dinero al no 
capacitarlos, pero los trabajadores harán las cosas mal y con el tiempo 
se adaptaran a la nueva técnica, pero es posible que no aprendan de la 
manera correcta y no logren el objetivo deseado. En esta misma línea, 
Chiavenato (2009) menciona los factores que afectan el desempeño del 
cargo que desarrolla una determinada persona, los cuales incluyen el 
valor de las recompensas, capacidades del individuo, esfuerzo individual, 
lo cual confirma lo obtenido, pues en el estudio, al ser las recompensas 
inexistentes, en la organización afectaban el desempeño de los 
colaboradores.  Ascencio (2011) nos dice, respecto al desempeño, que 
es la continua interacción y la influencia recíproca entre los individuos y 
las organizaciones, y que desarrollar metodologías y lineamiento para 
mejorar este no solo presentara beneficios para los jedes, sino también 
para los subordinados y para la organización en sí, más se debe 
mencionar que existen barreras para el logro de esto, como son falta de 
interés de los jefes, expectativas no realistas acerca de lo que se puede 
lograr, mala retribución y problemas de comunicación en el ámbito de 
desarrollo de recursos humanos. Respecto a la curva de aprendizaje 
Chase (2011) señala que es la línea que muestra la relación entre el 
tiempo de producción de una unidad y el numero acumulado de unidades 
producido. Gaither y Frazier (2000) mencionan tres métodos para 
calcular la curva de aprendizaje el método algebraico, el método 
logarítmico y el del coeficiente de la curva de aprendizaje. En 
consecuencia, tanto la formulación y cálculo de la curva de aprendizaje 
como la medida de mejora que fue planteada y posteriormente aplicada 
a los colaboradores de la dirección regional de agricultura de Áncash, 
estuvo basada en los argumentos de dichos autores.  
Finalmente, lo anterior explica y confirma que, efectivamente, la 
motivación al personal es un factor relevante en el desempeño laboral de 
los colaboradores de la dirección regional de agricultura de Áncash, por 
ende, lograron un progreso significativo en el mejoramiento de la 
producción de documentos, debido a los efectos de la motivación 




- Se diagnosticó la situación actual de la Dirección Regional de Agricultura 
Ancash, se describió su misión, valores, objetivos y funciones de la 
empresa que permitieron conocer a fondo la labor que realizan, además 
se evaluó el desempeño actual de los colaboradores mediante la 
aplicación de un cuestionario que constaba de 5 ítems, siendo los ítems 
con puntuación más baja calidad de producción, y producción, mientras 
que los ítems con puntuación más alta fueron conocimiento del trabajo, 
creatividad y cooperación, obteniendo un promedio ponderado de 18.01 
de los ítems que, de acuerdo a la escala, corresponde a un desempeño 
laboral regular.  
- Se aplicó la curva de aprendizaje a los colaboradores del área de 
administración, y se pudo comprobar, mediante el grafico obtenido, que 
los tiempos por unidad de documento atendido si bien tendían a 
descender hasta cierto punto, procedían a estancarse y luego a aumentar, 
esto se ve reflejado en la tasa de aprendizaje que presentaron la cual fue 
de 91.62 %, lo cual indico que no presentan ningún tipo de mejoría en el 
tiempo, esto se debía a la fatiga de ellos principalmente debido a la poca 
motivación a la hora de realizar su trabajo lo cual generaba que ellos 
sucumbieran ante el estrés y fatiga del trabajo.  
- Se propuso una medida a manera de incentivo, después de notar que el 
bajo desempeño laboral se debía, no, a una falta de conocimientos sino 
por el contario a la desmotivación y fatiga presente en los colaboradores, 
por lo cual se realizaron diversas actividades las cuales incluían permiso 
por cumpleaños, reuniones del personal y pausas activas, en las cuales 
se contó con la participación y cooperación del personal, teniendo 
resultados favorables ya que se les noto más motivados y mostrando 
completo interés en participar y hacer permanentes dichas medidas.  
- Se evaluaron y analizaron los resultados obtenidos en la aplicación de la 
curva de aprendizaje después de aplicada la mejora, para esto se volvió 
a aplicar el instrumento utilizado así como la curva de aprendizaje, 
obteniéndose que en cuanto a la tasa de aprendizaje de la curva paso de 
un 91.62% a un 89.39% reduciéndose un 2.53%, mientras que en el 
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cuestionario utilizado el puntaje promedio ponderado paso de un 18.01, 
que corresponde a un desempeño laboral regular, a 21.29 (desempeño 
laboral bueno), indicándonos que el desempeño laboral de los 








- Se recomienda a la institución evaluar el desempeño laboral de sus 
colaboradores periódicamente, para ver si es que hay algún aspecto 
que se deba mejorar permitiendo realizar mejoras que incrementen el 
desempeño laboral y mejoraren los resultados empresariales. 
- Replicar los incentivos laborales en toda la institución, con la 
participación de todos los colaboradores para lograr una mayor 
confiabilidad tanto de los resultados como de los efectos de los 
incentivos, utilizado en la presente investigación. 
- Se recomienda al área de recursos humanos implementar y revisar la 
motivación de los empleados, es complejo conseguir una mayor 
productividad si no existe una recompensa de por medio para 
aquellos que la incrementen. Estas pueden ser monetarias o no 
monetarias; sin embargo, recomendamos que se generen más 
motivaciones no monetarias, pues éstas son las que pueden perdurar 
más en el tiempo y son más complejas de desvanecer. 
- Capacitación adecuada. Encontrar y diseñar cursos a medida de 
acuerdo a las necesidades de los trabajadores, ya sea para que 
mejoren en la labor que se encuentran realizando o para asignarles 
una nueva tarea sus labores diarias. Si los trabajadores son más 
capaces, aumentan su eficiencia y por ende la tasa de aprendizaje; y 
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Datos generales de la empresa.  
Ubicación geográfica  
La DRAA está localizada en Prolongación Av. Raymondi S/N – Huaraz. 











Fuente: Google maps 
Figura 17: Ubicación de la DRAA 
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Organización de la empresa  

























Fuente: DRAA- Ancash 
Figura 19: misión y visión institucionales 
Fuente: DRAA- Ancash 


























Fuente: DRAA- Ancash 





















Fuente: Dirección de la producción, Jay Heizer – Barry Render. 
 
 
Fuente: Dirección de la producción, Jay Heizer – Barry Render. 
 
ANEXO 2: Incremento típico de la productividad  
ANEXO 3: Tiempos de ciclo estimado basados en una reducción de 

















































Fuente: Chiavenato, administración de recursos humanos 
ANEXO 4: Coeficientes de la curva de aprendizaje 

























Fuente: Dirección regional de agricultura Áncash  
ANEXO 6: Modelo motivacional 
ANEXO 7: Modelo motivacional 2 




Fuente: Dirección regional de agricultura Áncash  
 





ANEXO 9: Software SISGEDO 

































































































































































































































































































ANEXO 12: RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO 















Fuente: elaboración propia  
 















N° I II III IV V VI 
1 4 3 3 3 2 2 
2 4 3 3 3 3 3 
3 4 3 3 3 2 3 
4 3 3 2 2 1 3 
5 3 3 2 1 3 1 
6 4 3 2 3 1 3 
7 5 3 2 3 2 5 
8 5 4 3 2 2 2 
9 5 3 3 3 2 3 
10 4 2 3 1 2 1 
11 5 4 5 4 3 3 
12 3 4 5 5 3 4 
13 3 2 4 4 3 4 
14 5 4 5 5 4 5 
15 4 4 5 5 4 5 
16 4 4 5 4 3 5 
17 3 2 4 3 1 2 























Tabla 21: Resultados estadísticos de la prueba piloto 





























Alpha if Item 
Deleted 
Conocimiento del trabajo 16,00 19,684 ,213 ,206 ,873 
Creatividad 16,75 17,145 ,661 ,499 ,817 
Cooperación 16,50 14,895 ,645 ,684 ,810 
Calidad del trabajo 16,70 12,747 ,845 ,850 ,762 
Producción 17,45 15,524 ,694 ,541 ,802 
Comprensión de 
situaciones 
16,60 12,779 ,720 ,747 ,797 
Item Statistics 
 Mean Std. 
Deviation 
N 
Conocimiento del trabajo 4,00 ,725 20 
Creatividad 3,25 ,716 20 
Cooperación 3,50 1,100 20 
Calidad del trabajo 3,30 1,218 20 
Producción 2,55 ,945 20 
Comprensión de 
situaciones 
3,40 1,353 20 
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ANEXO 13: PRUEBA DE HIPÓTESIS  








Fuente: Software SPSS V22 
Tabla 24: Resultados de la prueba T student 
Fuente: Software SPSS V22 
Teniendo como hipótesis de estudio: 
H1: Aplicando la curva de aprendizaje se puede evaluar el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Dirección Regional de Agricultura, Huaraz 2017. 
H0: Aplicando la curva de aprendizaje no se puede evaluar el desempeño laboral 
de los colaboradores de la Dirección Regional de Agricultura, Huaraz 2017. 
Si P<0,01 se aprueba H1 
Si P>0,01 se aprueba H0 
De acuerdo a los resultados obtenidos en el SPSS el valor de P = 0,000 se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis del estudio.
One-Sample Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
I 18 4,28 ,752 ,177 
II 18 3,33 ,767 ,181 
III 18 3,78 ,647 ,152 
IV 18 3,83 ,707 ,167 
V 18 3,61 ,698 ,164 
VI 18 4,00 ,686 ,162 
One-Sample Test 
 
Test Value = 0 
t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 
95% Confidence Interval of the 
Difference 
Lower Upper 
I 24,137 17 ,000 4,278 3,90 4,65 
II 18,439 17 ,000 3,333 2,95 3,71 
III 24,782 17 ,000 3,778 3,46 4,10 
IV 23,000 17 ,000 3,833 3,48 4,18 
V 21,956 17 ,000 3,611 3,26 3,96 
VI 24,739 17 ,000 4,000 3,66 4,34 
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ANEXO 14: MATRIZ DE CONSISTENCIA  
Problema Objetivo Hipótesis Variables Indicadores  Metodología 
Problema General: 
¿De qué manera se debe aplicar la 
curva de aprendizaje para evaluar 
el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Dirección 




¿De qué manera el diagnóstico de 
la situación actual permitirá 
evaluar el desempeño laboral de 
los colaboradores en la Dirección 
Regional de Agricultura Ancash? 
 
¿En qué medida la aplicación de la 
curva de aprendizaje permitirá 
medir el nivel desempeño laboral 
de los colaboradores de la 
Dirección Regional de Agricultura 
Ancash? 
 
¿Cómo es la evaluación y el 
análisis de los resultados 
obtenidos en la aplicación de la 
curva de aprendizaje para evaluar 
el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Dirección 
Regional de Agricultura Ancash? 
 
¿De qué manera la capacitación 
permitirá mejorar el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 
Dirección Regional de Agricultura 
Ancash? 
Objetivo General 
Aplicar la curva de aprendizaje 
para evaluar el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la Dirección Regional de 
Agricultura, Huaraz 2017. 
Objetivos específicos 
 
Diagnosticar la situación actual 
que permita evaluar el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la Dirección 
Regional de Agricultura 
Ancash. 
 
Aplicar la curva de aprendizaje 
a los colaboradores para 
evaluar el nivel de desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la Dirección Regional de 
Agricultura Ancash  
 
Proponer una medida de 
mejora que permita acrecentar 
el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Dirección 
Regional de Agricultura 
Ancash. 
 
Evaluar y analizar los 
resultados obtenidos en la 
aplicación de la curva de 
aprendizaje después de 
aplicada la mejora. 
 
Hipótesis General 
Aplicando la curva de aprendizaje se 
puede evaluar el desempeño laboral 
de los colaboradores de la Dirección 




El Diagnostico de la situación actual 
que permite evaluar el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 




La aplicación de la curva de 
aprendizaje permite medir el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la Dirección 
Regional de Agricultura Ancash. 
 
 
La propuesta planteada mejora el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la Dirección 




La evaluación y análisis de los 
resultados obtenidos permitirá 
visualizar la mejora del desempeño 
los colaboradores de la Dirección 






V1: Curva de aprendizaje       
        
Dimensiones:    
 
 Diagnóstico de la situación 
actual. 
 Aplicación 
 Evaluación y análisis  








 Habilidades  
 Comportamientos 
 






 Conocimiento del 
trabajo 
 Método de 
enseñanza 
 Contexto de 
aprendizaje 












 Calidad de trabajo 
 Comprensión de 
situaciones 







 Los procesos de la 
institución 
Muestra: 












ANEXO 15: Cuestionario de evaluación de desempeño.  
CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
Nombre: Fecha: 
Área: Cargo: 
Estimado jefe, el presente cuestionario tiene como objetivo evaluar el nivel de desempeño laboral 
de los colaboradores de la Dirección Regional de Agricultura de Ancash, por lo cual se le solicita ser 
totalmente imparcial a la hora de calificar al personal a su cargo. 
N° FACTORES 
OPTIMO BUENO REGULAR DEFICIENTE INSUFICIENTE  












































de intuición y 







Actitud hacia la 
empresa, la 







Es diligente  
 Se desempeña 






en el trabajo 





cuando es muy 
necesario  
  
Incapaz de llevar 






y orden en el 

























































A veces está por 










Grado en que 
capta la esencia 
de un problema. 
Capacidad de 
asociar situaciones 






















ANEXO 16: Constancias de validación de instrumento 
  





















ANEXO 16: Matriz de validación por juicio de expertos 
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